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Voor u ligt het wetenschappelijke artikel van het onderzoek naar de antecedenten van medewerkerbetrokkenheid aan een beleidsplan. Dit onderzoek is uitgevoerd in het kader van de leerkring ‘Management van Human Resources’ van de Utrechtse School voor Bestuurs- & Organisatiewetenschap. Met dit onderzoek wordt de driejarige bachelor B & O afgerond. 

Dit artikel is het resultaat van de tweede fase van mijn bacheloronderzoek, waarin het onderzoek is uitgevoerd en de data zijn geanalyseerd. Mede door een gedegen onderzoeksopzet was deze fase voor mij minder onzeker en vaag vergeleken met de ontwerpfase. Eisen uit de praktijk en onderwijs waren al samengebracht, en het plan lag klaar om uitgevoerd te worden. Alleen het kritisch kijken naar je eigen werk, door als het ware boven het onderzoek te zweven, was soms lastig en vergde aandacht en tijd. 
Uiteindelijk ben ik van mening dat ik er in geslaagd ben een solide artikel te schrijven en klaar ben voor volgend onderzoek in een latere fase van mijn studie.

Zonder het ROC West-Brabant zou dit onderzoek niet mogelijk zijn geweest. Ik wil mevrouw Esther Kerkman hartelijk danken voor de kans die zij mij geboden heeft het onderzoek bij het ROC te verrichten. Haar uitgebreide ondersteuning heb ik zeer op prijs gesteld. Ook dank aan de directeuren van de vier scholen waar het onderzoek is uitgevoerd, de heren Kees van Steen, Frank Hessels en André van Veen en mevrouw Joan van den Heijkant. Zonder hun medewerking was de dataverzameling niet mogelijk geweest.
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Inleiding

De gestage groei van kennisintensieve dienstverlenende organisaties in de afgelopen decennia is een onomwonden feit. Of het nu om massadienstverlening of op maat gesneden zorg gaat, dienstverlenende organisaties zijn overal te vinden. In dit soort organisaties is men in belangrijke mate afhankelijk van de medewerkers. De zorg om de medewerker stopt niet bij de werving en selectie. Het besef medewerkers langdurig te behouden en hier optimaal rendement uit te halen dringt steeds verder door. Aangenomen wordt dat wanneer een medewerker zich verbonden voelt met de organisatievisie en –doelen, hij of zij langer in de organisatie werkzaam zal blijven en bereid is zich extra in te spannen (Meyer & Allen, 1997; Ellemers et al, 1998; Somech & Bogler, 2002). 
In een groot aantal studies van de afgelopen jaren is er echter gebleken dat commitment verschillende vormen en foci aan kan nemen. Daarnaast is er veel onderzoek verricht naar de antecedenten die ten grondslag liggen aan commitment. Een onderscheid maken in verscheidene antecedenten en het verband met een type commitment is echter iets wat pas de laatste jaren wordt onderzocht (Bishop & Dow Scott, 2000). In dit onderzoek is er gezocht naar de antecedenten van commitment, waarbij er onderscheid is gemaakt in verschillende soorten commitment. 

Een medewerker kan aan de organisatiedoelen in het algemeen gecommitteerd zijn, maar ook aan een specifiek beleidsplan. Wanneer een organisatie een nieuw beleid wil invoeren, zal het succes staan of vallen met de betrokkenheid en medewerking van de werknemers (Neubert & Cady, 2001). In dit onderzoek zal het commitment van medewerkers aan een beleidsplan centraal staan. Waarom medewerkers aan een plan zijn gecommitteerd en welke factoren te onderscheiden zijn die hier invloed op hebben, zal worden onderzocht.

Het onderzoek is uitgevoerd in een onderzoeksorganisatie. Deze organisatie is stichting ROC West-Brabant, een overkoepelend orgaan voor een aantal VMBO en MBO-scholen in West-Brabant. In 2005 zijn het oude ROC West-Brabant en het Baroniecollege gefuseerd tot het huidige ROC. Inmiddels heeft het ROC ruim 3000 medewerkers in dienst en verzorgt het onderwijs op meer dan 50 locaties in West- Brabant aan 28000 studenten en scholieren. 
In 2007 is het Masterplan ‘Ruimte voor Samen Scholen’ voor het voortgezet onderwijs in Breda ontworpen. Het doel van dit plan is een intensievere samenwerking tussen de scholen in Breda, om zo de kwaliteit van het onderwijs te vergroten en om de verschillende onderwijshuisvestingen beter te kunnen beheren (jaarverslag 2007 ROC West-Brabant). Het beleidsplan is bedoeld voor alle scholen voor voortgezet onderwijs in Breda, die onder verscheidene besturen vallen. Enkel de VMBO-scholen die onder het bestuur van het ROC West-Brabant vallen, worden meegenomen in dit onderzoek. Deze vier scholen zijn; Florijn College Teteringen, Prisma de Rotonde, Prisma van Cooth en Prinsentuin College Breda. 

De doelstelling van dit kwantitatieve onderzoek is inzicht verkrijgen in de verscheidene factoren die van invloed zijn op het commitment aan het masterplan van de medewerkers van de Bredase scholen. De praktische relevantie van dit wetenschappelijke onderzoek wordt groter verondersteld dan de theoretische en maatschappelijke relevantie, aangezien er maar één organisatie onderzocht wordt. De resultaten gelden voor het ROC West-Brabant en hiermee kan de organisatie meer inzicht verkrijgen in de betrokkenheid en kennis van medewerkers van het masterplan. Door het achterhalen van antecedenten, kan het ROC West-Brabant wellicht invloed uitoefenen, om het commitment te vergroten. Het is niet mogelijk om de resultaten van dit onderzoek te generaliseren naar alle andere overkoepelende schoolbesturen, aangezien het om een specifiek beleidsplan gaat en de context verschillend is. Wellicht kan dit onderzoek een uitgebreidere blik geven op verbanden tussen antecedenten en program commitment dan bestaande theorieën. Aangezien de resultaten echter alleen voor het ROC West-Brabant gelden, wordt het lastig verondersteld om meer algemene theorieën hierover te formuleren. 

Voorgaande betekent dat in dit onderzoek de volgende probleemstelling centraal zal staan:

Welke factoren zijn van invloed op het commitment aan het masterplan ‘Ruimte voor Samenscholen’ van de medewerkers van de 4 Bredase ROC-scholen?

Leeswijzer





1.1 Vormen en foci van commitment

Het begrip commitment kent vele vormen. Een medewerker kan zich bijvoorbeeld verbonden voelen met de visie en doelen van een organisatie of juist met het team. Ook kan een professional zich meer verbonden voelen met zijn of haar beroep, dan met de specifieke werkplek. Een universele omschrijving van een gecommitteerde medewerker valt vrijwel niet te realiseren. Wel is het mogelijk om een model te creëren waarin recht wordt gedaan aan verschillende soorten commitment. Een veel gebruikt concept is het drie-componenten model van Meyer & Allen (1997 en 2002). Hierin worden drie vormen van commitment opgenomen; affectieve commitment houdt een emotionele of psychologische betrokkenheid in, calculatief een  economische betrokkenheid en normatieve commitment een plichtsgerelateerde betrokkenheid (Van Wijk, 2006). Daarnaast kan een medewerker in dit model (tegelijk) gecommitteerd zijn aan verschillende entiteiten als de organisatie zelf, een team of het werk. 
Definities van organisatie of team commitment gaan vaak over de identificatie met en betrokkenheid van een medewerker aan de organisatie of het team. Organisatie of team commitment wordt meestal gekarakteriseerd door een sterk geloof in doelen en waarden van de organisatie of het team, bereidheid van het individu om zich optimaal in te zetten en de wil om lid te blijven van de organisatie (Bishop & Dow Scott, 2000). Het gaat in deze definities vaak om een psychologische of affectieve verbondenheid (Meyer & Allen, 1997; Ellemers et al, 1998). Professionele commitment wordt gezien als de mate waarin een medewerker gecommitteerd is aan zijn of haar specifieke taken of de mate waarin de professie een belangrijke rol in iemands leven speelt (Somech & Bochler, 2002). Nog een andere vorm van commitment is het zogenaamde program commitment. Hierbij gaat het om een psychologische verbondenheid van de medewerker met specifiek beleid of plannen van de organisatie (Neubert & Cady, 2001). 

Het onderscheid in de voorgaande verschillende vormen van commitment is ook voor dit onderzoek van belang. De onderzoeksorganisatie behelst een aantal scholen voor voortgezet onderwijs. Dit betekent dat de onderzoekspopulatie voor een groot gedeelte uit docenten zal bestaan, of voormalige docenten die in de hiërarchische ladder omhoog zijn geklommen tot leidinggevende. Docenten zijn professionals en voelen zich over het algemeen genomen sterk verbonden met hun vak. Van sterk professioneel gecommitteerde docenten wordt aangenomen dat zij minder organisatie gecommitteerd zijn. Professioneel gecommitteerde docenten zullen zich vaak richten op hun eigen leslokaal en meer onafhankelijk van anderen te werk gaan, terwijl organisatie gecommitteerde docenten juist meer zullen samenwerken (Somech & Bochler, 2002). 
In dit onderzoek staat het commitment aan het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’ centraal, waarbij van alle medewerkers van de vier Bredase ROC-scholen wordt verwacht dat zij meer met elkaar gaan samenwerken. Het is voor dit onderzoek dus van belang om organisatie commitment te achterhalen, en een onderscheid te maken in organisatie en professionele commitment. Ook het program commitment van Neubert & Cady is toepasselijk, aangezien het masterplan een bestuurlijk beleidsplan is, waarvan een succesvolle implementatie staat of valt met de identificatie met het plan en meewerking van docenten. 

1.2 Antecedenten van commitment

Algemeen verondersteld wordt dat een gecommitteerde medewerker een effectievere medewerker is met een intentie om lang in de organisatie te blijven (Meyer & Allen, 1997 en 2002). Om te begrijpen hoe commitment zich ontwikkelt en om hier eventueel invloed op uit te oefenen, ten einde de betrokkenheid van een medewerker te vergroten, is het van belang om de oorzaken van commitment te achterhalen (Bishop & Dow Scott, 2000). Tussen welke factoren en commitment zijn er relaties te ontdekken? Betekent een positieve uitslag op factor X een idem resultaat voor commitment van de medewerker? Dit soort vragen is van belang om meer inzicht in het begrip commitment te krijgen. 

1.2.1 Demografische factoren
Standaard demografische factoren die in studies naar commitment worden opgenomen zijn leeftijd, geslacht, opleidingsniveau en aantal jaren dienstverband. Niet altijd wordt een significante relatie gevonden tussen de factoren en commitment. Geslacht, leeftijd en opleidingsniveau zijn volgens Meyer & Allen (1997) niet gerelateerd aan commitment, maar Mayer & Schoorman (1998) vonden leeftijd positief gerelateerd aan calculatief commitment. Hoe ouder een respondent was, hoe hoger hij of zij gecommiteerd was aan de organisatie. Ook het aantal jaren dienstverband heeft een positief effect op commitment (Meyer & Allen, 1997; Mayer & Schoorman, 1998; Ellemers et al 1998). 





- Aantal jaren dienstverband

1.2.2 Organisatie & werkgerelateerde factoren
Uit de meeste studies blijkt dat de algemene werktevredenheid van medewerkers een positieve invloed heeft op organisatie, team of professionele commitment (Meyer e.a., 2002; Neubert & Cady, 2001; Ellemers et al, 1998; Day 2008; Bishop & Dow Scott, 2000). Deze satisfactie kan opgedeeld worden in satisfactie met de leidinggevende, met collega’s en met beloningen. Meyer & Allen (1997, 2002) ondervonden eveneens dat werkervaringen een verband met organisatie commitment hebben. Hoe positiever de ervaringen, hoe hoger de, in de meeste gevallen, affectieve commitment (Meyer & Allen, 2002). Somech & Bochler (2002) hebben ondervonden dat participatie in de besluitvorming een positieve invloed heeft op de organisatie en professionele commitment van docenten. Ook Neubert & Cady (2001) vonden een positieve relatie tussen participatie en program commitment. Een hoge organisatie commitment en een grote individuele teamoriëntatie waren in deze studie tevens positief voorspellende factoren van program commitment. Ook positieve ervaringen in een team of teamgevoel blijken een positieve invloed te hebben op team commitment (Day 2008; Ellemers et al 1998). Een hoog vertrouwen in het team bleek eveneens een positieve uitwerking op team commitment te hebben (Powell et al, 2006). 







Figuur 1. Conceptueel model

Satisfactie met beloningen is niet opgenomen in dit onderzoek, omdat verondersteld wordt dat deze factor meer invloed heeft op organisatie commitment en niet op program commitment (Neubert & Cady, 2001). Werkervaringen worden niet apart opgenomen als factor, maar vragen hierover worden geschaard onder de andere variabelen, als perceptie en satisfactie met de leidinggevende en collega’s. Dit omdat de begrippen elkaar deels overlappen, en omdat de uiteindelijke vragenlijst niet al te groot dient te worden. Voor perceptie in plaats van satisfactie met collega’s is gekozen, omdat dit begrip ruimer dan tevredenheid is. Zaken als hoe men collega’s ziet en het spiegelen aan collega’s kunnen onder dit begrip onderzocht worden. 
Naast de voorgaande antecedenten kan de functie die een medewerker heeft en op welke school hij of zij werkzaam is, wellicht een relatie hebben met commitment aan het masterplan. Om deze reden worden zij meegenomen als factoren in dit onderzoek. De vier scholen hebben een andere context en dit kan een verschillende invloed hebben op de antecedenten en het commitment. 

1.3 Verbanden antecedenten  & commitment

Participeren in het besluitvormingsproces betekent dat medewerkers mee mogen beslissen en medeverantwoordelijk zijn voor besluiten. Door middel van motivationele mechanismen zullen medewerkers die participeren in besluiten meer gecommitteerd zijn aan de organisatie (Somech & Bochler, 2002; Mayer & Schoorman, 1998). Wanneer medewerkers ideeën kunnen initiëren in plaats van gewoonweg uitvoeren, zullen ze een gevoel van eigendom krijgen (Evers, 1990 in: Somech & Bochler, 2002). Wanneer een individu het gevoel heeft dat hij of zij besluiten zelf heeft genomen, zal hij of zij hier meer vertrouwen in hebben en het besluit eerder accepteren. Dit zal de betrokkenheid en commitment aan de organisatie van een individu vergroten. Docenten bijvoorbeeld zullen zich meer als lid van een organisatie zien in plaats van puur docent van hun eigen leerlingen, wanneer zij betrokken worden in de besluitvorming (Somech & Bochler, 2002). 
Wanneer de persoonlijke normen en waarden van een individuele werknemer overeenkomen met die van de organisatie, betekent dit dat de affectieve commitment aan de organisatie groter zal zijn (Meyer & Allen, 2002). Een beleidsplan behelst meestal normen en waarden die in het verlengde liggen van de organisatie. Een hoge organisatie commitment heeft dan ook een verband met program commitment (Neubert & Cady, 2001). 
Als een individu collectiefgerichte waarden heeft, bijvoorbeeld een sterke teamoriëntatie, zal hij meer gecommitteerd zijn aan beleidsplannen die ook een collectieve grondslag hebben en teamwerk bevorderen (Neubert & Cady, 2001). Persoonlijke teamgeoriënteerde waarden kunnen dus betekenen dat een medewerker meer gecommittteerd is aan een beleid dat meer samenwerken inhoudt. 
Een team werkt effectief wanneer het onderlinge vertrouwen groot is. Als een teamlid de perceptie heeft dat de overige leden zich voldoende inspannen voor het team, zal zijn of haar vertrouwen in het team groeien en zich meer betrokken voelen. Een hoger vertrouwen in een team betekent dus een groter team commitment (Powell et al, 2006). Of vertrouwen in een team invloed heeft op commitment aan een bepaald beleid is nog niet aangetoond. Wel is door Neubert & Cady (2001) aangetoond dat teamoriëntatie van invloed is op plannen die grotere samenwerking impliceren. Het vertrouwen in een team is om deze reden dan ook een antecedent die in dit onderzoek wordt meegenomen.
Indien medewerkers een eerlijke en gelijke behandeling, in vergelijking met hun collega’s, door hun leidinggevende ervaren, zijn ze meer tevreden met de leidinggevende. De houding van een medewerker tegenover de organisatie wordt grotendeels gevormd door de perceptie van leidinggevenden, omdat managers vaak als representanten en verantwoordelijken van de organisatie worden gezien (Bishop & Dow Scott, 2000). Een medewerker zal in ruil voor een eerlijke behandeling meer bereid zijn iets terug te doen voor de organisatie en wil graag lid blijven de organisatie. Een hoge tevredenheid met de leidinggevende zorgt dus voor een hoger commitment naar de organisatie en het team (Ellemers et al 1998; Day, 2008; Neubert & Cady, 2001). 
Een goede relatie ondervinden met collega’s of teamleden vergroot de aanpassing aan de doelen en –waarden van het team of de organisatie (Bishop & Dow Scott, 2000; Ellemers et al, 1998). Zoals eerder gezegd heeft de afstemming tussen individuele doelen en organisatorische doelen een positieve invloed op organisatie commitment. Satisfactie met collega’s zorgt tevens voor een hogere organisatie of team commitment (Ellemers et al, 1998; Neubert & Cady, 2001; Day, 2008). Neubert & Cady vonden in hun studie geen relatie tussen de tevredenheid met de leidinggevende of met collega’s en program commitment. De onderzoekers geven in hun discussie echter aan dat dit te maken kan hebben met hun meettechnieken; er werd niet direct aan de respondenten gevraagd op welke manier het gedrag van leidinggevende en collega’s aanmoedigend werkte voor een verhoogd program commitment. Verder onderzoek is volgens hen nodig om vast te kunnen stellen of er wel of niet een directe relatie is tussen algemene werktevredenheid en program commitment.
1.4 Hypothesen

Op basis van de hiervoor behandelde theorieën en bevindingen zijn de volgende hypothesen opgesteld: 

- Hypothese 1: Medewerkers met een leidinggevende functie zijn meer gecommitteerd aan het masterplan dan medewerkers met een uitvoerende of ondersteunende functie. 
Aangezien individuen met leidinggevende of directie functies plannen en strategieën bedenken en opstellen, zullen zij over het algemeen een hoger commitment naar deze programma’s vertonen dan medewerkers met een uitvoerende of ondersteunende functie. Bij het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’ zijn de directies en besturen van de verschillende Bredase scholen betrokken bij het ontwerpen van het beleidsplan. Tevens wordt van teamleiders en directies door het ROC West-Brabant zelf verwacht dat zij vanuit hun functie meer samenwerken met collega-scholen dan van docenten. Verwacht wordt dat medewerkers met een leidinggevende functie een hoog commitment aan het masterplan vertonen. In deze verwachting dient tevens rekening gehouden te worden met een groot gedeelte van de medewerkers van de ROC scholen; docenten. Docenten zijn vaak zeer sterk gecommitteerd aan hun professie en minder aan de organisatie(Somech & Bochler, 2002; Kusum Singh & Billingsley, 1998). Om deze reden is het ook aannemelijk dat medewerkers met een leidinggevende functie meer gecommitteerd aan het masterplan zullen zijn dan medewerkers met een uitvoerende functie. 
- Hypothese 2: Hoe meer medewerkers in het besluitvormingsproces van het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’ betrokken zijn geweest, hoe meer zij gecommitteerd zijn aan het masterplan dan medewerkers die niet geparticipeerd hebben. Aangezien individuen een plan eerder accepteren wanneer zij het gevoel hebben de ideeën mede te hebben geïnitieerd (Somech & Bochler, 2002), zullen de medewerkers van de vier Bredase ROC-scholen dit ook ervaren. Er wordt verwacht dat medewerkers die aangeven geparticipeerd te hebben in het besluitvormingsproces een hoog commitment aan het masterplan vertonen. 
-  Hypothese 3: Hoe hoger het organisatie commitment van medewerkers, hoe hoger het commitment aan het masterplan. 
Neubert & Cady (2001) hebben aangetoond dat organisatie commitment een sterke voorspeller van program commitment is. Van de medewerkers van de vier Bredase ROC-scholen die zich verbonden voelen met de organisatie en haar doelen en waarden, wordt verwacht dat zij tevens een verbondenheid ervaren met het masterplan. Het masterplan is immers een beleid dat gestoeld is op de doelen en overtuigingen van het ROC West-Brabant. 
- Hypothese 4: Hoe hoger de teamoriëntatie van medewerkers is, hoe hoger het commitment aan het masterplan. 
In het onderzoek van Neubert & Cady (2001) bleek program commitment te kunnen worden voorspeld aan de hand van sterke teamoriëntatie. Teamoriëntatie is in vele andere onderzoeken tevens een positieve voorspeller van verschillende soorten commitment (Day, 2008; Ellemers et al 1998). Op basis van deze resultaten wordt in dit onderzoek een positieve samenhang verwacht  tussen teamoriëntatie en commitment aan het masterplan. Het masterplan veronderstelt een intensievere samenwerking op veel verschillende gebieden. Wanneer een individu samenwerkingsgericht is, wordt verwacht dat hij of zij een hoge commitment heeft aan het masterplan.  
- Hypothese 5: Hoe meer tevreden een medewerker is over de leidinggevende, hoe hoger het commitment aan het masterplan. 
Vele onderzoekers hebben aangetoond dat de perceptie van of satisfactie met de leidinggevende een positieve antecedent van organisatie of team commitment is (Meyer & Allen, 1997, 2002; Bishop & Dow Scott, 2002; Ellemers et al, 1998). Op grond van deze resultaten, wordt er in dit onderzoek gekeken of satisfactie met de leidinggevende ook een positieve relatie heeft met program commitment. Verwacht wordt dat een medewerker die zeer tevreden is met de leidinggevende, gecommitteerd is aan het masterplan. Leidinggevenden worden vaak gezien als rolmodellen en verantwoordelijken van de organisatie. Wanneer medewerkers vinden dat hun leidinggevende goed zorgt voor zijn of haar werknemers en normen en waarden overeenkomen, kan dit betekenen dat medewerkers zich ook meer verbonden voelen met de gehele organisatie en haar plannen. 
- Hypothese 6: Hoe beter de perceptie van collega’s, hoe hoger het commitment aan het masterplan van een medewerker.







In dit hoofdstuk worden achtereenvolgens de organisatie en respondenten, de gekozen meetinstrumenten en de gevolgde procedure van dit onderzoek besproken.
 
2.1 Organisatie & Respondenten 

De organisatie waar dit onderzoek werd uitgevoerd is het ROC West-Brabant. Het ROC is een overkoepelend orgaan van verscheidene VMBO en MBO scholen in West-Brabant. Dit onderzoek zal worden verricht op vier Bredase ROC-scholen voor voortgezet middelbaar beroepsonderwijs, die het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’ moeten gaan uitvoeren. Deze scholen zijn: Florijn College Teteringen, Prisma de Rotonde, Prisma van Cooth en Prinsentuin college Breda. De onderzoekspopulatie betreft alle huidige medewerkers van de vier Bredase scholen. 




Om te achterhalen welke antecedenten van invloed zijn op het commitment aan het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’, dienen deze antecendenten en commitment omgezet te worden in variabelen. De antecedenten, zoals eerder genoemd en gekozen in het theoretisch kader, vormen hier de leidraad. Deze variabelen zijn: participatie, organisatie commitment, teamoriëntatie, werkzaamheid en vertrouwen in het team, satisfactie met leidinggevende, perceptie van collega’s en program commitment. De variabelen bestaan vervolgens uit een aantal items. 
De variabele participatie behelst vier vragen, waarbij de respondent moet aangeven in welke mate hij of zij bij het besluitvormingsproces omtrent het masterplan is betrokken geweest. Deze vragen zijn door de onderzoeker zelf opgesteld, aangezien er geen betrouwbare bestaande vragen zijn gevonden. Een voorbeeld van een vraag in deze categorie is ‘Ik ben actief betrokken geweest in de besluitvorming omtrent het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’. De betrouwbaarheid van deze variabele voor 3 items is .86. Vraag 4 is verwijderd, om de betrouwbaarheid te vergroten. 
Een mogelijke oorzaak voor het feit dat deze vraag de betrouwbaarheid verkleint, is de negatieve formulering van de vraag. De respondenten kunnen de vraag verkeerd begrepen of erover heen gelezen hebben. 
De variabele organisatie commitment bestaat uit 6 vragen. Er is voor gekozen om alleen de affectieve organisatie commitment te bevragen, aangezien deze soort commitment vaak het sterkst wordt ervaren en het meest effectief is (Meyer & Allen, 1997 en 2002). Alle vragen in deze categorie zijn afkomstig uit het affectieve commitment-gedeelte van de measurement van Meyer & Allen (1997). De oorspronkelijke variabele van Meyer & Allen bestond uit 8 items, de herziene versie uit 6. De 6 herziene items zijn in de vragenlijst van dit onderzoek opgenomen, in de vertaling van Van Wijk (2006). Een vraag die in deze categorie is gesteld luidt ‘Het ROC is voor mij van grote persoonlijke betekenis’. Betrouwbaarheidsanalyse van deze variabele wees een alpha van .84 uit voor alle 6 de items. 
De variabele teamoriëntatie bestaat uit 5 vragen. Deze vragen zijn ontleend aan de survey van Van Wijk (2006). ‘Ik vind het prettig om in een hecht team samen te werken’ is een vraag die bij deze variabele gesteld wordt. Cronbach’s Alpha van deze variabele voor 4 items is .66. Vraag 5 is verwijderd, om de betrouwbaarheid te vergroten. Ook deze vraag is negatief geformuleerd, en kan verkeerd geïnterpreteerd zijn door de respondenten. 
De variabele werkzaamheid en vertrouwen in het team bestaat uit 5 vragen. De 3 vragen naar het vertrouwen in het team zijn ontleend aan de vragenlijst van Powell et al (2006). Deze vragen zijn door de onderzoeker vertaald in het Nederlands. De eerste 2 vragen naar werkzaamheid in een team zijn door de onderzoeker zelf verzonnen, om te weten te komen of en met welke frequentie de respondenten in een team werken. Een voorbeeldvraag luidt ‘Over het algemeen heb ik veel vertrouwen in mijn teamleden’. Cronbach’s Alpha voor 4 items is .77. Vraag 2 is verwijderd om de betrouwbaarheid te vergroten. Mogelijk is de samenhang van dit item met de overige items laag, doordat de vraag door de onderzoeker zelf is opgesteld en niet echt overeenkomt met de vragen over vertrouwen in een team. 
3 vragen vormen de variabele satisfactie met de leidinggevende. Deze vragen zijn ontleend aan de vragenlijst van Bishop & Dow Scott (2000). Ook deze vragen zijn door de onderzoeker vertaald in het Nederlands. Eén van de vragen hier luidt ‘Ik ben tevreden met de mate van steun en begeleiding die mijn leidinggevende mij geeft’. De betrouwbaarheid voor deze variabele voor alle items is .88. 
De variabele perceptie van collega’s is opgedeeld in vier vragen. Deze vragen zijn gebaseerd op de survey van Van Wijk (2006). Een gestelde vraag hier is ‘Ik voel me thuis tussen mijn collega’s. Cronbach’s Alpha van deze variabele voor 4 items is .70. 
De laatste variabele, masterplan commitment, bestaat uit 7 vragen. De laatste vijf vragen zijn allen gebaseerd op de program commitment-vragen van Neubert & Cady. De vragen zijn vertaald en aangepast aan de omstandigheden, maar de essentie is hetzelfde gebleven. Een voorbeeldvraag is ‘Ik voel mij zeer verbonden aan het masterplan’. De eerste twee vragen zijn door de onderzoeker zelf opgesteld, om de kennis van het masterplan te testen en ter aanvulling op de overige vragen. Betrouwbaarheidsanalyse voor deze variabele wees een alfa van .82 voor 7 items uit.







Om te achterhalen welke factoren van invloed zijn op commitment aan het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’, is in dit onderzoek gekozen voor een enquête onder de medewerkers van de 4 Bredase ROC-scholen. 
Omdat men zich in dit onderzoek er van bewust is dat er ook lokale en organisatiespecifieke factoren van invloed op het commitment aan het masterplan kunnen zijn, is voorafgaand aan de enquête een klein explorerend onderzoek gehouden. Hierin is de enquête voorgelegd aan de directeuren van de vier ROC-scholen. Van hen wordt door het ROC verwacht dat zij vanuit hun functie veel samenwerken en veel kennis hebben van het masterplan. Ook is er in de interviews gevraagd of er nog factoren zijn die niet in de enquête waren opgenomen. In deze interviews is er veel achtergrondinformatie verzameld door de onderzoeker. De definitieve enquêtevragen zijn niet veranderd door het vooronderzoek, de opgestelde enquête bleek afdoende te zijn. Enkel de inleidende tekst is aangepast naar aanleiding van het vooronderzoek. 

2.3.2 Analysemethode





Voor hypothese 1, medewerkers met een leidinggevende functie zijn meer gecommitteerd aan het masterplan dan medewerkers met een uitvoerende of ondersteunende functie, wordt een enkelvoudige variantieanalyse uitgevoerd. Levene’s test wijst een significantieniveau van .74 uit, wat inhoudt dat de varianties tussen de groepen gelijk is. Op basis hiervan wordt een Bonferroni test uitgevoerd, die een significant verschil in commitment aan het masterplan tussen leidinggevenden en onderwijzers (p = .00) en leidinggevenden en onderwijsondersteunend personeel uitwijst (p = .00). De resultaten van deze test staan in onderstaande tabel 2 beknopt weergegeven. Van de verschillen in commitment kan 22 % verklaard worden vanuit de functie (4.52/ 20.55 = .22) Met deze uitkomsten is de hypothese bevestigd. 







Tabel 2. Verschillen functie & masterplan commitment 











Tabel 3. Correlaties tussen variabelen, gemiddelden en standaardafwijkingen
Variabelen	M	Sd	1	2	3	4	5	6	7
1. Participatie	1.28	.78							
2. Organisatie   commitment	3.02	.93	.29*						
3. Team-   oriëntatie	4.30	.54	-.12	-.02					
4. Satisfactie    leiding	3.81	.90	-.03	.31*	.17				
5. Perceptie    collega’s 	4.35	.53	.12	.14	.44**	.34**			
6. Werkzaam&vertrouw-en team	3.03	.68	-.10	-.04	.29**  	.42**	.45**		
7. Masterplan   commitment	2.63	.50	.29**	.29**	.15	.20*	.07	.07	
   * p < .05 ** p < .01(1-tailed)									


De correlaties tussen de verschillende variabelen van hypothese 2 tot en met 6 zijn weergegeven in tabel 3. 
Voor hypothese 2, hoe meer medewerkers in het besluitvormingsproces van het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’ betrokken zijn geweest, hoe meer zij gecommitteerd zijn aan het masterplan dan medewerkers die niet geparticipeerd hebben, is de correlatie .29 (p = .00). Dit is een gering verband, hiermee wordt de hypothese bevestigd.
Voor hypothese 3, hoe hoger het organisatie commitment van medewerkers, hoe hoger het commitment aan het masterplan, is de correlatie .29 (p = .00) Dit is een gering verband, hiermee wordt de hypothese bevestigd. 
Voor hypothese 4, hoe hoger de teamoriëntatie van medewerkers is, hoe hoger het commitment aan het masterplan, is de correlatie .15 (p = .09) Hoewel er een gering verband is, is de gevonden correlatie niet significant en wordt de hypothese verworpen. 
Voor hypothese 5, hoe meer tevreden een medewerker is over de leidinggevende, hoe hoger het commitment aan het masterplan, is de correlatie .20 (p = .04) Dit is een gering verband, hiermee wordt de hypothese bevestigd. 








De resultaten van dit onderzoek verschaffen inzicht in welke factoren van invloed zijn op het commitment aan het masterplan ‘Ruimte voor Samenscholen’ van de medewerkers van de 4 Bredase ROC-scholen. 
	Uit de resultaten is gebleken dat hypothese 1, 2, 3 en 5 zijn bevestigd. Medewerkers met een leidinggevende functie zijn hoger gecommitteerd aan het masterplan dan medewerkers met een onderwijzende of onderwijsondersteunende functie. De verbanden tussen participatie, organisatie commitment en satisfactie met leidinggevende enerzijds en masterplan commitment anderzijds zijn matig. Ook al is er een gering verband, de gevonden resultaten bleken wel significant te zijn. Dit betekent dat participatie, organisatie commitment en satisfactie met leidinggevende antecedenten van masterplan commitment zijn. Wanneer een medewerker heeft deelgenomen in het besluitvormingsproces, zal hij of zij meer gecommitteerd zijn aan een beleidsplan. De medewerkers die gecommitteerd zijn aan het ROC West-Brabant zijn ook meer gecommitteerd aan het masterplan. Als een medewerker tevreden is over zijn of haar leidinggevende, is het commitment aan het masterplan hoger. Teamoriëntatie en perceptie van collega’s bleken in deze studie geen significant verband met masterplan commitment te hebben en kunnen niet beschouwd worden als antecedenten.   
Naast bovenstaande geringe verbanden zijn er onverwachte sterkere verbanden tussen de variabelen teamoriëntatie, perceptie van collega’s en werkzaamheid en vertrouwen in team gevonden. Werkzaamheid en vertrouwen in het team bleek een positief verband van .45 te hebben met perceptie van collega’s. Teamoriëntatie en perceptie van collega’s bleek een positief verband van .44 te hebben. Aangezien deze variabelen dicht bij elkaar liggen, de vragen gaan immers allen min of meer over samenwerken met collega’s en teamgenoten, zijn de gevonden verbanden niet verwonderlijk. 

4.2 Alternatieve verklaringen resultaten

Zoals verwacht zijn leidinggevenden meer gecommitteerd aan het masterplan dan onderwijzers of onderwijsondersteunenden. Uit de gesprekken met de directeuren bleek dat zij aanzienlijk meer kennis van het masterplan hebben en ook geparticipeerd hebben in de besluitvorming omtrent het plan. Mogelijk hebben de directeuren tijdens de ontwerpfase van het plan de teamleiders op de hoogte gehouden van het masterplan en het nut en werking van het plan uitgelegd. Dit kan verklaren waarom medewerkers met een leidinggevende functie meer gecommitteerd zijn aan het masterplan dan onderwijzers of onderwijsondersteunenden. 





4.3 Aanbevelingen voor de toekomst

Op basis van een aantal tekortkomingen van deze studie, kunnen er aanbevelingen voor toekomstig onderzoek gedaan worden.
Ten eerste is er een relatief kleine respons. Deze kleine respons heeft gevolgen voor de betrouwbaarheid van de resultaten van de enkelvoudige variantieanalyse voor de eerste hypothese. Bij deze vraag is er onderscheid gemaakt in gemiddelde beoordelingen van drie verschillende groepen. De drie groepen bestaan uit respectievelijk 53, 15 en 13 respondenten. De aantallen van de laatste twee groepen zijn minder dan 25 en te klein om betrouwbare uitspraken te kunnen doen. Of er een daadwerkelijk verschil is in de mate van commitment tussen uitvoerend, ondersteunend en leidinggevend personeel zal in vervolgstudies onderzocht moeten worden met groepen van minimaal 25 respondenten. 
Een hogere respons zou in vervolgonderzoek kunnen worden bewerkstelligd door meer actief respondenten te werven. In dit onderzoek heeft de onderzoeker alleen de directeuren van de scholen persoonlijk gesproken, niet het overige personeel. Door meer persoonlijk contact zullen de respondenten meer gecommitteerd raken aan het onderzoek en eerder bereid zijn een enquête in te vullen. 
‘Docenten hebben niet of nauwelijks kennis van het masterplan.’ Dit was een veelgehoorde opmerking in de explorerende gesprekken met de directeuren van de 4 scholen. Ook bij de enquête hebben een aantal respondenten opmerkingen in deze trant gemaakt: ‘de informatie over het masterplan was naar mijn mening veel te minimaal’ en ‘alles wordt voor je beslist’. Het gemiddelde van de variabele ‘masterplan commitment’ was 2.63. Dit is op een schaal van 1 tot 5 geen hoge beoordeling. Het commitment aan het masterplan is onder meer laag door het feit dat het masterplan een overkoepelend beleidsplan is, waar docenten op de afzonderlijke scholen in de ontwerpfase en besluitvorming weinig bij betrokken zijn geweest en ook geen grote kennis van hebben. Ook is de bestuurlijke fase van het plan wel geaccordeerd, maar is het masterplan nog niet geïmplementeerd. Om te kunnen bepalen welke factoren van invloed zijn op commitment aan een beleidsplan, is lastig te achterhalen wanneer het commitment aan het plan laag is. Voor een volgend onderzoek zal er getracht moeten worden een beleidsplan te zoeken dat wellicht in een verdere fase is en waar medewerkers meer in hebben geparticipeerd.
	Participatie in het besluitvormingsproces van een beleidsplan is een logische antecedent van commitment aan datzelfde plan; wanneer men geïnformeerd is en het idee heeft het plan mede te hebben geïnitieerd zal de betrokkenheid toenemen (Somech & Bochler, 2002; Neubert & Cady, 2001). Of satisfactie met de leidinggevende en organisatie commiment van invloed zijn op commitment of andersom is met dit onderzoek niet aan te tonen, enkel een correlatie is uitgewezen. Wanneer in de lijn van voorgaand onderzoek wordt geredeneerd, waarin tevredenheid met de leidinggevende  en organisatie commitment een antecedent is van organisatie of team commitment, geldt dat ook voor dit onderzoek (Bishop & Dow Scott, 2002; Ellemers et al, 1998; Meyer & Allen, 1997, 2002; Neubert & Cady, 2001). Voor toekomstig onderzoek is het echter nodig om te achterhalen of de veronderstelde antecedenten werkelijk een oorzaak zijn van commitment of juist een gevolg. Dit kan bewerkstelligd worden door middel van longitudinaal onderzoek. 
Uit de resultaten van dit onderzoek is gebleken dat functie wel degelijk samenhangt met de mate van commitment. Niet alleen directeuren, maar ook teamleiders bleken meer gecommitteerd te zijn aan het masterplan. Men kan met deze studie echter slechts speculeren over de oorzaken van deze verschillen; informatievoorziening en particpatie in het besluitvormingsproces worden als factoren verondersteld. Om hier meer informatie over te krijgen, dient toekomstig onderzoek oorzaken te achterhalen.  

4.4 Implicaties voor de theorie

Dit onderzoek heeft een aantal veronderstelde antecedenten van commitment aan een beleidsplan bevestigd. Opvallend is dat antecedenten als teamoriëntatie en werkzaamheid en vertrouwen in het team geen significant verband vertoonden met het masterplan. Dit terwijl het doel van het beleidsplan overeenkomt met de aard van de antecedenten; samenwerken. Dit betekent voor dit onderzoek dat de inhoud van het beleidsplan niet overeen hoeft te komen met persoonlijke overtuigingen van medewerkers. Zoals al eerder gezegd is deze veronderstelde relatie niet direct gekoppeld aan commitment aan het masterplan, en dient toekomstig onderzoek hier wel op aan te sturen. Met dit onderzoek zijn er geen nieuwe antecedenten van commitment toegevoegd aan de bestaande theorieën, en zijn er niet of nauwelijks implicaties voor de theorie. 

4.5 Aanbevelingen voor de praktijk

Met de resultaten van dit onderzoek heeft het ROC West-Brabant informatie over het commitment van medewerkers aan het masterplan en de relaties tussen de antecedenten en commitment. Gebleken is dat het commitment aan het plan niet erg hoog is, evenals de mate waarin men vond geparticipeerd te hebben in de besluitvorming. Wel werden teamoriëntatie en perceptie van collega’s goed beoordeeld (bijlage II). Dit laatste betekent dat men tevreden is over het team en de collega’s, en dat de sfeer op de scholen over het algemeen genomen goed is. 
Ook al zijn de gevonden verbanden gering, met de resultaten kunnen enkele aanbevelingen voor het ROC West-Brabant gedaan worden.
Om het commitment aan een volgend beleidsplan te verhogen, kan het ROC West-Brabant medewerkers meer laten participeren. Het betrekken van een aantal medewerkers op verschillende functieniveaus in de ontwikkelingsfase van het plan, zal het commitment kunnen verhogen. Zodoende krijgt een medewerker het gevoel serieus genomen te worden en het idee dat men wat te zeggen heeft in de eigen organisatie wordt vergroot. Wanneer de sfeer in teams en samenwerkingsverbanden van medewerkers goed is, kan er vervolgens over dit soort zaken gepraat worden en wordt het positieve gevoel wellicht doorgegeven. Het commitment onder de overige medewerkers wordt zo ook enigszins vergroot. 
Aangezien niet iedereen betrokken kan worden in de besluitvorming, is het voor het ROC West-Brabant zaak om al haar medewerkers over toekomstige plannen goed te informeren. Uit het commentaar van sommige respondenten bleek dat zij vonden dat men te weinig werd geïnformeerd en dat alles voor je wordt besloten. Wanneer het personeel gedurende het proces een aantal keer wordt geïnformeerd over de gang van zaken, zal het commitment ook verhoogd kunnen worden. Eenmalige informatievoorziening is niet genoeg, juist het updaten van informatie en het constant benadrukken van het nut en de doelen van een plan is belangrijk. Zodoende krijgt een medewerker het gevoel mee te tellen voor de organisatie. 
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Voor het ROC West-Brabant doe ik een onderzoek naar de betrokkenheid van medewerkers aan het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’. Zoals u wellicht weet, geldt dit masterplan onder andere voor de 4 Bredase ROC-scholen Florijncollege Teteringen, Prisma de Rotonde, Prisma van Cooth en Prinsentuin college Breda. 
Met de resultaten van dit onderzoek kan het ROC West-Brabant niet alleen een beter inzicht krijgen in de betrokkenheid en kennis van medewerkers van dit masterplan, maar wordt het ook helder welke onduidelijkheden en/of problemen u als medewerker ervaart. Deze uitkomsten worden daarnaast ook kenbaar gemaakt aan de directies van de vier scholen. Zodoende krijgt uw mening ook een stem en zal dit worden meegenomen in de verdere uitwerking van het masterplan. Het is dan ook in uw belang dat u deze enquête invult!
Wilt u uw medewerking verlenen aan dit onderzoek, door op de vier hiernavolgende pagina’s de enquête in te vullen? Uiteraard wordt er met de ingevulde gegevens vertrouwelijk omgegaan. 
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2.	Wat is uw leeftijd?   ..….. jaar



























Bij de beantwoording van de volgende vragen verzoek ik u het antwoord van uw keuze te omcirkelen: [1] volstrekt niet eens, [2] grotendeels niet eens, [3] noch oneens, noch eens, [4] grotendeels eens, [5] volledig eens. Wanneer dit niet het geval is, volg dan de instructies die bij de desbetreffende vraag beschreven staan.


	Participatie in de besluitvorming
7.	Ik ben actief betrokken geweest in de besluitvorming 
omtrent het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’. 	          1 – 2 – 3 – 4 – 5

8.	Ik heb deelgenomen in het ontwerpen van het masterplan.             1 – 2 – 3 – 4 – 5

9.	Men heeft mij om advies gevraagd 
ten behoeve van het masterplan. 				          1 – 2 – 3 – 4 – 5

10.	Ik heb geen noemenswaardige rol gespeeld 
in het besluitvormingsproces omtrent het masterplan. (R)              1 – 2 – 3 – 4 – 5
	
	Organisatie commitment					
11. 	Ik ervaar de problemen van het ROC West-Brabant
alsof ze van mijzelf zijn.      					          1 – 2 – 3 – 4 – 5 

12.	Ik zou heel graag de rest van mijn loopbaan 
bij het ROC doorbrengen.				                      1 – 2 – 3 – 4 – 5 

13.	Ik voel me niet echt ‘deel van de familie’ van het ROC. (R)          1 – 2 – 3 – 4 – 5

14.	Ik heb niet het idee dat ik echt bij het ROC hoor. (R)	          1 – 2 – 3 – 4 – 5

15.	Ik voel me niet emotioneel gebonden aan het ROC. (R)                 1 – 2 – 3 – 4 – 5

16.	Het ROC is voor mij van grote persoonlijke betekenis.                  1 – 2 – 3 – 4 – 5	
	Teamoriëntatie 
17.	Ik prefereer werken in een groep boven alleen werken. 	          1 – 2 – 3 – 4 – 5	
18.	Ik vind het prettig om in een hecht team samen te werken.             1 – 2 – 3 – 4 – 5

19.	Zonder samenwerking kan ik mijn werk niet goed doen.                1 – 2 – 3 – 4 – 5  

20.	Als je goed op elkaar bent ingespeeld,
wil je die samenwerking graag behouden. 			          1 – 2 – 3 – 4 – 5  

21.	Ieder is verantwoordelijk voor zijn eigen werk
 en niet voor dat van een ander. (R) 			                      1 – 2 – 3 – 4 – 5
Werkzaamheid & vertrouwen in team
22.	Ik ben werkzaam in een team. S.v.p. juiste antwoord omcirkelen	          ja  /  nee

23.	Voor mijn dagelijkse werkzaamheden is het noodzakelijk 
te werken in een team.			          		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

24.	Ik ben van mening dat mijn teamleden genoeg energie
en inspanning leveren voor het team. 			          1 – 2 – 3 – 4 – 5

25.	Over het algemeen heb ik veel vertrouwen in mijn teamleden.       1 – 2 – 3 – 4 – 5

26.	Ik kan ervan op aan dat mijn teamleden het teamwerk goed doen. 1 – 2 – 3 – 4 – 5

	Satisfactie met leidinggevende
27.	Ik ben tevreden met de mate van steun en begeleiding 
die mijn leidinggevende mij geeft. 				          1 – 2 – 3 – 4 – 5  

28.	Ik denk dat mijn leidinggevende voldoende competenties heeft
om zijn of haar functie goed uit te voeren.			          1 – 2 – 3 – 4 – 5

29.	Ik voel mij respectvol en rechtvaardig behandeld 
door mijn leidinggevende. 					          1 – 2 – 3 – 4 – 5

Perceptie van collega’s
30.	Ik voel me thuis tussen mijn collega’s. 			          1 – 2 – 3 – 4 – 5

31.	Mijn collega’s interesseren mij niet bijzonder. (R)		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

32.	De handen uit de mouwen steken voor een collega
vind ik een goede zaak. 					          1 – 2 – 3 – 4 – 5

33.	De mening van collega’s is belangrijk voor mij. 		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

	Masterplan commitment
34.	Ik ben naar mijn mening vooraf voldoende geïnformeerd 
over het masterplan door het ROC West-Brabant. 		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

35.	Ik ben bekend met de doelstellingen
van het masterplan ‘Ruimte voor Samen scholen’. 		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

36.	Ik voel mij zeer verbonden aan het masterplan. 		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

37. 	Ik kan het masterplan niet serieus nemen. (R) 		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

38.	Ik ben bereid om extra inspanning te verrichten 
om het masterplan te laten slagen. 				          1 – 2 – 3 – 4 – 5

39.	Ik ben er van overtuigd dat het masterplan 
van groot belang is voor het ROC West-Brabant. 		          1 – 2 – 3 – 4 – 5

40.	Ik ben van mening dat het masterplan 
meer nadelen dan voordelen heeft. (R) 			          1 – 2 – 3 – 4 – 5


Dit is het einde van de enquête. Wanneer u commentaar, op- of aanmerkingen of ergens toelichting op wenst te geven, kunt u dat hieronder doen. 














5. Perceptie  collega’s	82	4.35	.53
6. Werkzaamheid & vertrouwen team	82	4	1
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